PENGARUH DISIPLIN KERJA, BUDAYA ORGANISASI, DAN 

LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PDAM KOTA SURAKARTA by KUSUMADEWI, FITRI & Dr. Aziz, Slamet Wiyono, MM
i 
 
PENGARUH DISIPLIN KERJA, BUDAYA ORGANISASI, DAN 
LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN PDAM KOTA SURAKARTA 
 
SKRIPSI 
 
Diajukan Kepada 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
Institut Agama Islam Negeri Surakarta 
Untuk Memenuhi Sebagian Persyaratan Guna 
Memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi 
 
 
 
Oleh: 
FITRI KUSUMADEWI 
NIM. 14.51.11.073 
 
MANAJEMEN BISNIS SYARIAH 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 
INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI SURAKARTA 
2019  
ii 
 
  
iii 
 
  
iv 
 
  
v 
 
  
vi 
 
  
vii 
 
  
viii 
 
MOTTO 
 
“Allah tidak akan membebani seseorang melainkan sesuai dengan kadar 
kesanggupannya.” 
(QS. al-Baqarah : 286) 
 
 
“Maka sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan.” 
(QS. al-Insyirah : 5) 
 
 
“Aku dipenuhi kegagalan, tetapi seiring aku belajar, aku menjadi lebih kuat.” 
(EXO) 
 
 
“Sekeras apapun seseorang berusaha, sebaik apapun hasil yang dia dapatkan, tapi 
jika ia tak menjaga attitude-nya, maka ia dapat berakhir di dasar jurang.” 
(Anonim)  
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ABSTRACT 
 
The purpose of this study was to determine the effect of work discipline 
variables, organizational culture, and work environment on employee performance 
in PDAM Kota Surakarta. The type of research used is quantitative research. The 
population in this study were employees of PDAM Kota Surakarta. 
The sampling technique uses simple random sampling method with a total 
sample of 100 respondents. The data analysis technique used is multiple linear 
regression analysis, which serves to test the relationship between the independent 
variable and the dependent variable. In processing, this study uses the SPSS 23 
program. 
The results of this study indicate that work discipline has a significant 
effect on employee performance, organizational culture has a significant effect on 
employee performance, and the work environment has a significant effect on 
employee performance. 
 
Keywords: Work Discipline, Organizational Culture, Work Environment, and 
Employee Performance  
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ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh antara 
variabel disiplin kerja, budaya organisasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan PDAM Kota Surakarta. Jenis penelitian yang digunakan adalah 
penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PDAM Kota 
Surakarta. 
Teknik pengambilan sampel menggunakan metode simple random 
sampling dengan jumlah sampel sebanyak 100 responden. Teknik analisis data yang 
digunakan adalah analisis regresi linier berganda, yang berfungsi untuk menguji 
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen. Dalam 
pengolahannya, penelitian ini menggunakan program SPSS 23. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci: Disiplin Kerja, Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, dan Kinerja 
Karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Sejalan dengan semakin canggihnya teknologi, berbagai peralatan modern, 
serta sarana dan prasarana yang memadai, apabila tidak didukung oleh sumber daya 
manusia yang handal maka segala aktivitas yang dilakukan oleh suatu perusahaan 
tidak akan dapat berjalan dengan baik. Hal tersebut dapat terjadi karena melalui 
sumber daya manusialah segala bentuk teknologi dan sumber daya lainnya dapat 
didayagunakan serta manusia juga merupakan salah satu faktor penting dalam 
terwujudnya keberhasilan maupun kegagalan yang dialami oleh perusahaan dalam 
rangka mencapai tujuannya. 
Semua perusahaan pasti memerlukan manajemen yang dapat membantu 
berbagai macam usaha untuk mencapai tujuan perusahaannya. Baik pada sektor 
swasta maupun sektor, suatu perusahaan psati memerlukan manajemen yang baik 
agar dapat memberikan pelayanan yang baik pula kepada masyarakat. Sumber daya 
manusia, baik organisasi bisnis maupun organisasi publik merupakan satu kesatuan 
yang tidak terpisahkan. Organisasi dapat berjalan sesuai dengan harapan yang telah 
ditentukan, apabila di dalamnya terdapat orang-orang dengan tujuan yang sama, 
yang rela menjadikan organisasi sebagai tempat dia bekerja dan mencari nafkah. 
Sukses atau tidaknya suatu organisasi dalam mencapai tujuannya tergantung pada 
keberhasilan yang diraih oleh individu dari organisasi tersebut dalam menjalankan 
tugas mereka. Manusia merupakan faktor pendorong utama dari semua aktivitas 
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organisasi, karena peran tersebut maka tenaga kerja harus mendapatkan perhatian 
yang lebih serius (Hasibuan, 2009). 
Salah satu masalah paling umum yang ditemukan di berbagai lembaga 
pemerintahan dan swasta mengenai karyawan adalah masalah disiplin kerja. 
Disiplin kerja sangat dibutuhkan oleh setiap karyawan. Di mana displin merupakan 
sikap, perilaku, dan perbuatan sesuai dengan peraturan perusahaan, baik secara 
tertulis maupun secara lisan. Kedisiplinan menjadi prasyarat untuk pembentukan 
sikap, perilaku, dan disiplin kehidupan yang nantinya akan memudahkan karyawan 
dalam melakukan pekerjaannya. Dengan begitu, maka akan tercipta suasana kerja 
yang kondusif dan mendukung upaya mencapai tujuan (Cedaryana, Luddin, & 
Supriyati, 2018). 
Zainal (2014) mendefinisikan disiplin kerja sebagai suatu alat yang 
digunakan oleh para pimpinan untuk berkomunikasi dengan karyawannya agar 
mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku sebagai suatu upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk menaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin yang baik 
mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang 
diberikan padanya. Zainal (2014) juga mengungkapkan bahwa seorang karyawan 
dapat dikatakan memiliki disiplin kerja yang tinggi apabila karyawan yang 
bersangkutan konsekuen, konsisten, taat asas, serta bertanggung jawab atas tugas 
yang diamanahkan kepadanya. 
Setiap karyawan diharapkan memiliki disiplin kerja dalam organisasi maupun 
perusahaan, seperti mematuhi peraturan tertulis atau tidak tertulis yang telah 
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ditetapkan oleh perusahaan. Hal ini diharapkan dapat menciptakan lingkungan kerja 
yang kondusif dan harmonis sehingga akan menimbulkan dampak positif terhadap 
kinerja karyawan. Disiplin kerja harus dimiliki oleh para karyawan dan harus 
dibudidayakan di antara karyawan dalam rangka mendukung tercapainya tujuan 
perusahaan karena hal ini merupakan wujud dari kepatuhan terhadap peraturan 
kerja dan juga sebagai tanggung jawab terhadap perusahaan (Juliani & Windu, 
2017). 
Selain displin kerja, hal penting lain yang harus diperhatikan adalah budaya 
organisasi. Menurut Athins, Nurwati, & Sinarwaty (2018), organisasi merupakan 
sistem yang saling memengaruhi, bila salah satu sub sistem rusak, maka akan 
memengaruhi sub sistem yang lainnya. Sistem dalam organisasi dapat bekerja 
dengan baik apabila individu di dalamnya melaksanakan tanggung jawabnya 
dengan benar. Setiap individu pasti memiliki sifat dan karakteristik yang berbeda. 
Seperti halnya manusia, organisasi juga memiliki karakteristik tertentu, yang 
dikenal dengan budaya organisasi. 
Robbins & Judge (2011) mendefinisikan budaya organisasi sebagai suatu 
sistem makna bersama oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi tersebut 
dengan organisasi lainnya. Budaya organisasi juga dapat didefinisikan sebagai 
seperangkat perilaku, perasaan, dan kerangka psikologis yang terinternalisasi 
sangat mendalam dan dimiliki bersama oleh setiap anggota organisasi (Furqon, 
2000). Sedangkan Yudha (2018) berpendapat bahwa budaya organisasi merupakan 
suatu sistem nilai organisasi yang akan memengaruhi cara kerja dan perilaku 
karyawan. 
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Amanda & Budiwibowo (2017) mengungkapkan bahwa budaya organisasi 
dalam suatu organisasi biasanya dikaitkan dengan nilai, norma, sikap, dan etika 
kerja yang dipegang bersama oleh setiap komponen dalam organisasi. Unsur-unsur 
ini berfungsi untuk mengawasi perilaku karyawan, cara pikir mereka, kerja sama, 
dan interaksi karyawan dengan lingkungannya. Apabila budaya organisasi baik, hal 
tersebut akan berdampak pada meningkatnya kinerja karyawan dan akan dapat 
menyumbangkan keberhasilan bagi perusahaan. 
Hal lain yang perlu diperhatikan yaitu lingkungan kerja. Nitisemito (2017) 
berpendapat bahwa definisi lingkungan kerja adalah suatu hal yang ada di sekitar 
para pekerja dan yang memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan. Sedangkan menurut Sedarmayati (2001), lingkungan kerja adalah 
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitar di mana 
seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerja, baik sebagai sebagai 
perseorangan maupun sebagai tim. Lingkungan kerja juga dapat didefinisikan 
sebagai segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada saat bekerja, baik yang 
berbentuk fisik ataupun non fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat 
memengaruhi dirinya dan pekerjaannya pada saat bekerja (Logahan, Tjoe, & Naga, 
2012). 
Menurut Sedarmayanti (2001), lingkungan kerja adalah salah satu hal penting 
yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif akan 
memberikan rasa aman dan nyaman serta memungkinkan karyawan untuk bekerja 
secara lebih optimal. Jika karyawan berada di dalam lingkungan kerja yang nyaman 
dan kondusif maka karyawan dapat melakukan pekerjaannya secara lebih efektif. 
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Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja 
dari karyawan yang bersangkutan tersebut. 
Pada prosesnya, kinerja perusahaan mengalami pasang surut sejalan dengan 
naik turunnya kinerja karyawan dalam perusahaan itu sendiri. Hal ini menandakan 
bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara karyawan perusahaan 
dengan tempat mereka bekerja. Kinerja karyawan sendiri merupakan hasil-hasil 
fungsi pekerjaan seseorang atau sekelompok orang dalam suatu periode waktu 
tertentu yang merefleksikan seberapa baik seseorang atau kelompok tersebut 
memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan dalam suatu usaha pencapaian tujuan 
organisasi (Bernardin dan Russell, 2002). Sedangkan kinerja karyawan menurut 
Prawirosentono (2008) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggug 
jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak 
melanggar hukum, serta sesuai dengan moral dan etika. 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) merupakan salah satu bentuk usaha 
milik daerah yang berfokus untuk mendistribusikan air bersih bagi masyarakat yang 
diawasi oleh aparat-aparat eksekutif maupun legislatif daerah. PDAM memiliki 
tanggung jawab terhadap perencanaan kegiatan, persiapan dan implementasi 
proyek, operasional sehari-hari, dan melakukan negosiasi dengan pihak swasta 
untuk mengembangkan layanan kepada masyarakat. 
Perusahaan Air Minum Kota Surakarta dalam Buku Kinerja PDAM tahun 
2018 termasuk ke dalam kategori PDAM sehat, akan tetapi nilai kinerja dari PDAM 
Kota Surakarta selalu menunjukkan penurunan dari tahun ke tahun. Penilaian 
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kinerja PDAM Kota Surakarta periode 2015-2017 berdasarkan BPPSPAM sebagai 
berikut. 
Tabel 1.1 
Nilai Kinerja PDAM Kota Surakarta Menurut BPPSPAM 
Tahun Nilai Kinerja 
2015 3,17 
2016 3,03 
2017 3,00 
Sumber: Buku Kinerja PDAM tahun 2018 
Dari tabel 1.1 dapat dilihat bahwa nilai kinerja PDAM Kota Surakarta 
mengalami penurunan pada periode 2015-2017. Nilai kinerja PDAM Kota 
Surakarta pada tahun 2015 sebesar 3,17. Pada tahun 2016, mengalami penurunan 
sebesar 0,14, menjadi 3,03. Pada tahun 2017, kembali mengalami penurunan nilai 
kinerja menjadi 3,00. 
Selain permasalahan di atas, dalam penelitian ini juga terdapat kesenjangan 
penelitian mengenai hubungan antara variabel disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Juliani & Windu (2017) 
dinyatakan bahwa disiplin memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Sedangkan dalam penelitian dari Suwuh (2015) mengungkapkan bahwa 
disiplin kerja tidak berpengaruh signfikan terhadap kinerja karyawan. 
Selain itu, terjadi pula kesenjangan penelitian mengenai hubungan antara 
variabel budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan 
oleh Satriani & Sary (2015) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif antara 
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Namun, hal berbeda terjadi pada 
penelitian yang dilakukan oleh Maabuat (2016). Hasil pengujian yang beliau 
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lakukan menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh negatif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Dalam hubungan antara variabel lingkungan kerja dengan kinerja karyawan 
juga terdapat kesenjangan penelitian. Nuryasin, Musadieq, & Ruhana (2016) 
menyatakan bahwa variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal berbeda diungkapkan dalam penelitian (Logahan et 
al., 2012). Di mana dalam penelitiannya ditemukan bahwa lingkungan kerja tidak 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan pemaparan latar belakang di atas, maka peneliti tertarik untuk 
melakukan penelitian yang lebih dalam mengenai “Pengaruh Disiplin Kerja, 
Budaya Organisasi, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
PDAM Kota Surakarta”. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan di atas, maka dapat 
diidentifikasi beberapa masalah berikut: 
1. Terdapat kesenjangan penelitian mengenai hubungan antara variabel disiplin 
kerja terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Juliani 
(2017) dinyatakan bahwa disiplin memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Sedangkan dalam penelitian dari Suwuh (2015) 
mengungkapkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signfikan terhadap 
kinerja karyawan. 
2. Terdapat kesenjangan penelitian mengenai hubungan antara variabel budaya 
organisasi dengan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Satriani 
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dan Sary (2015) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif antara budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan. Namun, penelitian yang dilakukan oleh 
Maabuat (2016) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh negatif 
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
3. Dalam hubungan antara variabel lingkungan kerja dengan kinerja karyawan 
juga terdapat kesenjangan penelitian. Nuryasin, Musadieq, dan Ruhana (2016) 
menyatakan bahwa variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal berbeda diungkapkan dalam 
penelitian Logahan, Tjoe, dan Naga (2012). Dalam penelitiannya ditemukan 
bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 
1.3 Batasan Masalah 
Untuk membatasi masalah yang ada agar tidak meluas dan terfokus pada 
permasalahan serta pembahasannya, maka peneliti memberikan batasan sebagai 
berikut: 
1. Hanya terbatas pada beberapa faktor yang dapat memengaruhi kinerja 
karyawan, seperti disiplin kerja, budaya organisasi, dan lingkungan kerja. 
2. Penelitian dilakukan pada karyawan PDAM Kota Surakarta. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Penelitian ini menjelaskan mengenai kinerja karyawan Perusahaan Air 
Minum Kota Surakarta. Dengan menggunakan disiplin kerja, budaya organisasi, 
dan lingkungan kerja sebagai variabel independennya. Berkaitan dengan batasan 
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masalah dan masalah penelitian yang telah diuraikan, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah: 
1. Apakah disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
PDAM Kota Surakarta? 
2. Apakah budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan PDAM Kota Surakarta? 
3. Apakah lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan PDAM Kota Surakarta? 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka dapat 
diketahui bahwa tujuan dari penelitian ini adalah menyajikan data empiris kepada 
lembaga terkait mengenai: 
1. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PDAM 
Kota Surakarta. 
2. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
PDAM Kota Surakarta. 
3. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
PDAM Kota Surakarta. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka manfaat dari penelitian ini 
adalah sebagai berikut:  
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1. Manfaat bagi praktisi 
Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan wawasan 
mengenai pengaruh disiplin kerja, budaya organisasi, dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat diterapkan di dalam perusahaan 
agar kinerja karyawan semakin meningkat. 
2. Manfaat bagi akademisi 
a. Memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu manajemen sumber 
daya manusia, terutama menjelaskan mengenai pengaruh disiplin kerja, 
budaya organisasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 
b. Dapat digunakan sebagai referensi untuk penelitian di bidang yang sama di 
masa mendatang. 
 
1.7 Sistematika Penulisan Skripsi 
Sistematika dalam penulisan penelitian ini dibagi ke dalam lima bab, di 
antaranya sebagai berikut: 
BAB I : PENDAHULUAN 
Pada bab ini penulis menguraikan mengenai masalah-masalah yang akan diteliti, 
diantaranya mengenai latar belakang, identifikasi masalah, batasan masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, serta sistematika penulisan 
skripsi. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini berisi tentang kajian teori, penelitian terdahulu yang menjadi acuan di dalam 
penelitian ini, kerangka berfikir, dan juga hipotesis. 
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BAB III : METODE PENELITIAN 
Di dalam bab ini berisi mengenai waktu dan wilayah penelitian, metode penelitian, 
populasi, sampel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel, serta teknik 
analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini berisi uraian tetang gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil 
analisis data, serta pembahasan hasil analisis data (pembuktian hipotesis). 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi uraian mengenai kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan saran-
saran yang berhubungan dengan penelitian yang serupa di masa yang akan datang.  
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Disiplin Kerja 
Disiplin kerja dapat diartikan apabila karyawan selalu datang dan pulang tepat 
waktu, melakukan pekerjaan dengan baik, serta mematuhi segala peraturan dan 
norma-norma yang berlaku di perusahaan (Hasibuan, 2006). Sedangkan Robbins 
(1996) dalam Jeffrey & Soleman (2017) mendefinisikan disiplin kerja sebagai suatu 
sikap atau perilaku sukarela yang dengan kesadaran penuh dan kemauan untuk 
mengikuti aturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan, baik tertulis ataupun tidak 
tertulis. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang 
terhadap tugas-tugas yang diamanahkan kepadanya, sehingga dapat memicu gairah 
kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan (Hasibuan, 2006). 
Tujuan utama dari disiplin kerja menurut Sutrisno (2013) adalah untuk 
meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah pemborosan 
waktu dan energi. Selain itu, disiplin mencoba untuk mencegah kerusakan atau 
kehilangan harta benda, mesin, peralatan, dan perlengkapan kerja yang disebabkan 
oleh kecerobohan dan pencurian. Disiplin berupaya untuk mencegah pemulaan 
kerja yang terlambat atau terlalu awalnya mengakhiri kerja yang disebabkan oleh 
keterlambatan atau kemalasan. Disiplin kerja juga berusaha untuk mengatasi 
perbedaan pendapat antarkaryawan dan mencegah ketidaktaatan yang disebabkan 
oleh salah pengertian dan penafsiran. 
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Mangkunegara (2011) dalam Indryani & Budiarti (2016) mengungkapkan 
bahwa ada dua (2) jenis disiplin kerja, yaitu : 
1. Disiplin Preventif, yaitu suatu paya untuk menggerakkan pegawai mengikuti 
dan menaati peraturan kerja, di mana aturan-aturan tersebut telah ditentukan 
oleh perusahaan. 
2. Disiplin Korektif, yaitu suatu upaya untuk menggerakkan karyawan dalam 
penyatuan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mengetahui peraturan 
sesuai dengan pedoman yang telah berlaku di perusahaan. 
Menurut Sutrisno (2013), disiplin ditunjukkan melalui kondisi dan sikap 
hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. 
Dengan demikian, apabila karyawan menunjukkan rasa patuh dan hormat pada 
ketetapan perusahaan, maka karyawan memiliki disiplin kerja yang baik. 
Sebaliknya, bila karyawan mengabaikan dan melanggar peraturan perusahaanm 
maka karyawan memiliki disiplin kerja yang buruk. Bentuk disiplin yang baik akan 
tercermin pada suasana, yaitu : 
1. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan perusahaan. 
2. Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan dalam 
melakukan pekerjaan. 
3. Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk melaksanakan tugas 
dengan sebaik-baiknya. 
4. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi di kalangan 
karyawan. 
5. Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan. 
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Apabila seorang karyawan melakukan tindak indisipliner, maka karyawan 
tersebut berhak untuk mendapatkan hukuman dan teguran yang dapat menimbulkan 
efek jera bagi karyawan yang bersagkutan agar tidak mengulangi perbuatannya lagi 
di masa mendatang. Berdasarkan pengertian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
disiplin kerja merupakan suatu sikap dan perilaku karyawan yang sesuai dengan 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku, baik tertulis ataupun 
tidak tertulis, dan apabila melanggar akan berakibat sanksi bagi pelanggarnya. 
Menurut Rivai (2005), disiplin kerja memiliki lima indikator, di antaranya 
sebagai berikut: 
1. Kehadiran. Ini merupakan indikator paling mendasar untuk mengukur 
kedisiplinan, dan biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja rendah 
terbiasa untuk terlambat dalam bekerja. 
2. Ketaatan pada peraturan kerja. Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak 
akan melalaikan prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja yang 
telah ditetapkan oleh perusahaan. 
3. Ketaatan pada standar kerja. Hal ini dapat dilihat dari besarnya tanggung jawab 
karyawan terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya. 
4. Tingkat kewaspadaan tinggi. Karyawan yang memiliki kewaspadaan tinggi 
akan selalu berhati-hati, penuh dengan perhitungan dan ketelitian dalam 
bekera, serta selalu menggunakan sesuatu secara efektif dan efisien. 
5. Bekerja etis. Dalam suatu perusahaan, kemungkinan terdapat beberapa 
karyawan yang bertindak tidak pantas, hal ini merupakan salah satu bentuk 
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tindakan indisipliner sehingga bekerja secara etis merupakan salah satu wujud 
dari disiplin kerja karyawan. 
 
2.1.2 Budaya Organisasi 
Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana pegawai mempersepsikan 
karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukan dari apakah mereka menyukai 
budaya tersebut atau tidak. Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama 
yang dianut oleh semua anggota organisasi (Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018). 
Budaya organisasi menurut Robbins & Judge (2011) adalah sebuah sistem makna 
bersama yang dianut oleh para anggota, yang membedakan suatu organisasi dengan 
organisasi lainnya. 
Amanda & Budiwibowo (2017) berpendapat bahwa karakteristik budaya 
organisasi ini menjadikan organisasi berfokus kepada hasil bukan hanya pada 
proses, kemudian sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek hasil 
pada individu di dalam organisasi tersebut. Selain itu, budaya organisasi juga 
membahas mengenai sejauh mana karyawan dapat mencermati pekerjaan lebih 
presisi dan memfokuskan pada hal-hal yang rinci. 
Robbins & Judge (2011) dalam bukunya menyebutkan sejumlah fungsi 
budaya organisasi, di antaranya: 
1. Budaya organisasi berperan sebagai penentu batas-batas. 
2. Budaya organisasi memuat rasa identitas anggota organisasi. 
3. Budaya atau kultur memfasilitasi lahirnya komitmen terhadap sesuatu yang 
lebih besar daripada kepentingan individu. 
4. Budaya meninkatkan stabilitas sistem sosial. 
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5. Kultur bertindak sebagai mekanisme sense-making serta kendali yang 
menuntun dan membentuk sikap dan perilaku karyawan. 
Gambar 2.1 
Proses Terbentuknya Budaya Organisasi 
 
Sumber: Robbins (2011) 
Budaya yang asli berasal dari filsafat dari pendirinya. Selanjutnya, filosofi ini 
memiliki pengaruh yang kuat terhadap kriteria yang digunakan dalam penyeleksian. 
Tindakan-tindakan yang diambil oleh manajemen puncak dalam membangun 
suasana umum terkait perilaku apa yang dapat diterima dan yang tidak dalam 
sebuah organisasi. Sosialisasi karyawan baru dilakukan pada tingkat keberhasilan 
yang dicapai dalam mencocokkan nilai-nilai yang dianut karyawan baru dengan 
nilai-nilai organisasi dalam proses seleksi maupun preferensi manajemen puncak 
dalam hal metode sosialisasi (Robbins & Judge, 2011). 
Indikator-indikator budaya organisasi menurut Robbins &Judge (2011) 
adalah sebagai berikut: 
1. Inovasi dan pengambilan risiko, yaitu berkaitan dengan sejauh mana para 
karyawan didorong untuk inovatif dan berani mengambil risiko. 
2. Perhatian terhadap detail, yaitu berkaitan dengan sejauh mana para pegawai  
diharapkan mau memperhatikan kemacetan, analisis, dan perhatian terhadap 
hal-hal yang detail (rinci). 
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3. Orientasi hasil, yaitu sejauh mana manajemen fokus pada hasil, bukan pada 
teknik dan proses yang digunakan untuk mendapatkan hasil tersebut. 
4. Orientasi individu, yaitu sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan 
efek hasil kepada orang-orang di dalam organisasi tersebut. 
5. Orientasi tim, yaitu berkaitan dengan sejauh mana kegiatan kerja organisasi 
dilaksanakan dalam tim-tim kerja, bukan pada individu. 
6. Agresifitas, yaitu sejauh mana orang-orang dalam organisasi menunjukkan 
keagresifan dan sikap kompetitifnya. 
7. Stabilitas, yaitu sejauh mana kegiatan organisasi menekankan 
dipertahankannya status quo sebagai lawan dari pertumbuhan atau inovasi. 
 
2.1.3 Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan segala hal yang ada di sekitar karyawan dan 
dapat memengaruhi karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan 
(Nitisemito, 2007). Sedangkan Sedarmayanti (2001) mendefinisikan lingkungan 
kerja sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan 
sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya 
baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. Nuryasin et al., (2016) 
berpendapat bahwa lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam 
menciptakan kinerja karyawan baik ataupun buruk. Faktor lingkungan kerja 
memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas 
dan tanggung jawabnya saat bekerja yang pada akhirnya akan meningkatkan 
kinerjanya. 
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Menurut Atmosudijo (2001), faktor-faktor yang memengaruhi lingkungan 
kerja adalah sebagai berikut: 
1. Prioritas dalam Tugas. Dalam melaksanakan tugas didasarkan pada prioritas 
sehingga setiap tugas menjadi pokok pada suatu saat tertentu. 
2. Kepemimpinan dalam Organisasi. Tugas pokok dari pemimpin organisasi yaitu 
sebagai pengolah hubungan antara organisasi dengan lingkungan untuk 
mencapai pelaksanaan yang optimal. 
3. Keadaan Organisasi. Sebuah organisasi akan stabil apabila tugas utama dan 
metode pelaksanaannya juga stabil. Apabila terjadi perubahan dalam hal 
penerapan tugas atau terjadi hambatan-hambatan dalam pelaksanaannya, maka 
diperlukan peninjauan kembali terhadap organisasi tersebut. 
4. Hubungan Perusahaan dengan Masyarakat. Hubungan antara perusahaan 
dengan masyarakat setiap tahunnya pasti akan mengalami perubahan. Hal ini 
disebabkan karena pada suatu waktu hanya terbatas dengan beberapa grup saja 
dalam masyarakat. Dengan berkembangnya ilmu pengetahuan, produktivitas, 
dan kebudayaan maka akan semakin berkembang pula berbagai lembaga dan 
golongan sehingga sistem sosial tersebut menjadi lebih kompleks. 
Perancangan lingkungan kerja yang kondusif merupakan suatu hal yang 
sangat penting untuk dilakukan oleh suatu perusahaan. Arta & Sari (2015) 
menyebutkan bahwa terdapat 5 syarat lingkungan kerja yang kondusif, yang dikenal 
dengan istilah 5K, di antaranya: 
1. Keamanan 
2. Kebersihan 
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3. Ketertiban 
4. Keindahan 
5. Kekeluargaan 
Sedarmayati (2009) mengemukakan secara garis besar jenis lingkungan kerja 
terbagi menjadi 2 bagian, yaitu: 
1. Lingkungan Kerja Fisik. Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang 
berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat memengaruhi 
karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja 
fisik terdiri dari penerangan, sirkulasi udara, kebisingan, getaran mekanis, bau-
bauan, tata warna, dekorasi, dan keamanan yang ada di tempat kerja. 
2. Lingkungan Kerja Non Fisik. Lingkungan kerja non fisik merupakan semua 
keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja dengan atasan 
maupun hubungan dengan sesama rekan kerja. Untuk mengelola hubungan 
kerja yang baik dengan orang lain maka diperlukan pengaturan waktu, 
mengetahui posisi diri, dan memahami dampak kata-kata atau tindakan yang 
kita lakukan pada diri orang lain. 
Indikator lingkungan kerja yang dikemukakan oleh Nitisemito (1992) sebagai 
berikut: 
1. Suasana kerja, merupakan kondisi yang ada di sekitar karyawan yang sedang 
melakukan pekerjaan yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu 
sendiri. 
2. Hubungan dengan rekan kerja, yaitu hubungan dengan rekan kerja yang 
harmonis dan tanpa ada intrik di antara sesama rekan kerja. 
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3. Hubungan antara bawahan dengan pimpinan, yaitu hubungan dengan karyawan 
yang baik dan harmonis dengan pimpinannya. 
4. Tersedianya fasilitas kerja, hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang 
digunakan untuk mendukung kelancaran kerja lengkap. 
 
2.1.4 Kinerja Karyawan 
Mangkunegara (2007) seperti dikutip Yulianti, Istiatin, & Aryati (2017) 
mengungkapkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan. Kinerja karyawan juga dapat didefinisikan sebagai 
penilaian responden mengenai persepsi tentang kemampuan seorang karyawan 
pada saat melakukan pekerjaannya (Dapu, 2015). 
Noe, et al (2008) mendefinisikan manajemen kinerja sebagai suatu proses di 
mana manajer memastikan bahwa aktivitas yang dilakukan oleh karyawan beserta 
keluarannya telah sesuai dengan sasaran-sasaran organisasi. Sistem manajemen 
kinerja memiliki tiga bagian, yaitu: 
1. Sistem manajemen kinerja dapat menentukan berbagai aspek kinerja yang 
berarti bagi perusahaan, terutama melalui analisis jabatan. 
2. Sistem tersebut mengukur aspek-aspek kinerja melalui penilaian kinerja. 
3. Sistem ini memberikan umpan balik kepada karyawan yang dapat dipenuhi 
dengan mengaitkan imbalan-imbalan terhadap kinerja melalui sistem 
kompensasi, seperti melalui kenaikan jabatan atau bonus prestasi. 
Wirawan (2009) seperti dikutip Juliani & Windu (2017) menyatakan bahwa 
kinerja karyawan merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor, antara lain: 
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1. Faktor internal karyawan, yaitu faktor yang ada dalam diri karyawan yang 
diperoleh sejak lahir ataupun faktor-faktor yang didapat selama berkembang. 
Faktor bawaan di antaranya adalah bakat, sifat pribadi, dan kaadaan fisik. 
Sedangkan faktor yang didapat, seperti pengetahuan, keterampilan, 
pengalaman kerja, dan motivasi kerja. 
2. Faktor lingkungan internal organisasi, yaitu suatu dukungan yang didapatkan 
oleh karyawan dari organisasi tempatnya bekerja. Misalnya, dukungan sumber 
daya yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan, sistem manajemen, dan 
kompensasi. 
3. Faktor lingkungan eksternal organisasi, dapat berupa keadaan, kejadian, atau 
situasi yang terjadi di lingkungan eksternal suatu perusahaan yang dapat 
memengaruhi kinerja karyawan. 
Harianja (2007) di dalam bukunya mengatakan bahwa penilaian kinerja 
merupakan suatu proses organisasi dalam menilai kinerja dari karyawannya. Hal ini 
bertujuan untuk memberikan timbal balik pada karyawan dalam usahanya untuk 
meningkatkan produktivitas organisasi. Tujuan lain dari penilaian kinerja adalah 
dalam kaitannya dengan berbagai kebijaksanaan terhadap pegawai, seperti untuk 
tujuan promosi, kenaikan gaji, pendidikan, dan sebagainya. Sehingga penilaian 
kinerja dapat menjadi landasan untuk menilai sejauh mana manajemen  SDM 
melakukan kegiatan perekrutan, seleksi, penempatan, dan pelatihan karyawan, serta 
apa yang akan dilakukan dalam proses penggajian, perencanaan karis, dan 
sebaginya. 
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Dengan adanya penilaian terhadap kinerja karyawan, hal ini memiliki dampak 
positif baik bagi pihak perusahaan maupun bagi karyawan (Budihardjo, 2015). 
Tabel 2.1. 
Dampak Penilaian Kinerja Pegawai bagi Perusahaan dan Karyawan 
Pihak Perusahaan Pihak Karyawan 
a. Dapat lebih mengenal talenta kerja 
yang dimiliki oleh karyawannya, 
sehingga dalam menempatkan 
karyawan sesuai dengan kriteria the 
right man on the right place. 
b. Dapat memahami kondisi 
psikologis dan tingkat kepemipinan 
yang dimiliki oleh karyawan, hal ini 
akan memudahkan perusahaan 
dalam mempersiapkan kader-kader 
pimpinan demi pengembangan 
perusahaan ke depannya. 
a. Melahirkan motivasi kerja yang 
baik pada setiap karyawan. Hal ini 
dapat menjadi peluang dalam 
meningkatkan etos kerja karyawan 
sehingga akan memengaruhi 
peningkatan credit point dan track 
record karyawan di mata 
perusahaan. 
b. Lahirnya semangat berkompetisi 
secara secara sehat antar karyawan. 
Hal ini dapat memacu karyawan 
untuk semakin banyak belajar untuk 
meningkatkan kemampuannya, 
yang diharapkan ada peningkatan 
kualitas kerja serta profesionalitas 
dari karyawan itu sendiri. 
Sumber: Budihardjo (2015) 
Bernardin dan Russell (2002) menyebutkan bahwa indikator yang digunakan 
untuk mengukur kinerja terdiri dari: 
1. Kualitas kerja, yaitu pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan sesuai dengan 
standar kerja yang ada, tepat waktu, dan akurat. 
2. Kuantitas kerja, yaitu target kerja yang telah ditetapkan dan berhasil dicapai 
oleh karyawan, serta volume pekerjaan yang karyawan lakukan telah sesuai 
dengan harapan atasan. 
3. Pengetahuan, yaitu kemampuan karyawan dalam memahami tugas-tugas yang 
berkaitan dengan pekerjaan, serta kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan 
yang ditugaskan oleh atasan. 
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4. Kerja sama, karyawan mampu bekerja sama dengan baik dengan rekan kerja, 
karyawan bersikap positif terhadap setiap pekerjaan tim, dan karyawan 
bersedia membantu anggota tim kerja dalam menyelesaikan pekerjaan. 
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Penelitian yang dilakukan oleh Tumilaar (2015) yang berjudul “The Effect of 
Discipline, Leadership, and Motivation on Employee Performance at BPJS 
Ketenagakerjaan Sulut”. Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis 
pengaruh disiplin, gaya kepemimpinan, dan motivasi terhadap kinerja karyawan 
BPJS Ketenagakerjaan Sulut. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin, gaya 
kepemimpinan, dan motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, disiplin dan kepemimpinan secara parsial berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi secara parsial tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Suwuh (2015) dengan judul “The Influence 
of Leadership Style, Motivation, and Work Discipliner on Employee Performance 
at Bank Kcp Likupang”. Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian menunjukkan gaya kepemimpinan dan motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan disiplin kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Muis et al., (2018) yang berjudul “Pengaruh 
Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan”. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara parsial dan simultan budaya 
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organisasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Hasil dari 
penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh positif dan 
signifikan budaya organisasi terhadap kinerja, ada pengaruh positif dan signifikan 
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, serta secara simultan terdapat 
pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi dan komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Maabuat (2016) dengan judul penelitian 
“Pengaruh Kepemimpinan, Orientasi Kerja, dan Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja Pegawai”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui secara parsial 
dan simultan pengaruh kepemimpinan, orientasi kerja, dan budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil uji hipotesis ditemukan bahwa 
kepemimpinan, orientasi kerja, dan budaya organisasi dalam penelitian ini 
memengaruhi kinerja pegawai secara simultan. kepemimpinan secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, begitu pula dengan 
variabel orientasi kerja yang secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Sedangkan variabel budaya organisasi secara parsial 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Pelitian yang dilakukan oleh Sriharmiati et al. (2018) yang berjudul 
“Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Kecamatan Magelang 
Utara”. Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan lingkungan kerja dan 
kinerja pegawai, serta menghitung, mengkaji, dan menganalisis besaran hubungan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil perhitungan dari penelitian ini 
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menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. 
Penelitian yang dilakukan oleh Basuki & Saputra (2017) dengan judul 
penelitian “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Sistem Reward terhadap Kinerja 
Karyawan di Moderasi Disiplin Kerja”. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 
pengaruh lingkungan kerja dan sistem reward terhadap kinerja karyawan yang 
dimoderasi oleh variabel disiplin kerja. Hasil analisis dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan, sistem reward berpengaruh tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan, dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hasil analisis selanjutnya menunjukkan bahwa disiplin kerja 
memperlemah pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dan disiplin 
kerja juga memperlemah pengaruh sistem reward terhadap kinerja karyawan. 
 
2.3 Kerangka Berfikir 
Berdasarkan telaah pustaka yang telah dijelaskan di atas, maka dapat disusun 
suatu kerangka pemikiran sebagai sebuah model penelitian empiris untuk 
menjelaskan bagaimana upaya meningkatkan kinerja karyawan, sebagaimana dapat 
dilihat pada Gambar 2.2 berikut: 
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Gambar 2.2 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Diadopsi dari Athins et al. (2018) 
Dari kerangka di atas, dapat memberkan gambaran bahwa disiplin kerja, 
budaya organisasi, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Kemudian, terdapat hubungan yang perlu diuji dalam model ini, yaitu disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan (H1), budaya organisasi terhadap kinerja karyawan (H2), 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan (H3). 
 
2.4 Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, karena itulah rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam 
bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan 
baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris 
yang diperoleh melalui pengumpulan data (Sugiyono, 2018). 
  
H1 
H2 
H3 
Disiplin 
Kerja 
Lingkungan 
Kerja 
Kinerja 
Karyawan 
Budaya 
Organisasi 
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2.4.1 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian disiplin kerja terhadap kinerja karyawan telah dijelaskan  
oleh Hersona & Sidharta (2017), dari hasil penelitiannya menunjukkan bahwa 
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian 
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Cedaryana et al. (2018), di mana 
hasil pengujiannya menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hipotesis yang terkait dengan 
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dapat dirumuskan sebagai berikut: 
H1 : Terdapat pengaruh signifikan antara variabel disiplin kerja terhadap 
kinerja karyawan PDAM Kota Surakarta. 
 
2.4.2 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
dijelaskan dalam penelitian Amanda & Budiwibowo (2017), dari hasil 
penelitiannya menunjukkan adanya pengaruh yang positif dan signifikan budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian yang 
dilakukan oleh Sagita, Susilo, & Cahyo (2018), di mana hasil penelitian 
menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara variabel budaya 
organisasi terhadap kinerja karyawan. Hipotesis yang terkait dengan pengaruh 
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dapat dirumuskan sebagai berikut: 
H2 : Terdapat pengaruh signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan PDAM Kota Surakarta.  
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2.4.3 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan telah 
dijelaskan dalam penelitian yang dilakukan oleh Akbar (2017) di mana terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Setiawan & 
Khurosani (2018), yang mana pada penelitiaannya menunjukkan hasil yang serupa, 
yaitu adanya pengaruh positif dan signifikan pada variabel lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. 
H3 : Ada pengaruh signifikan antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan PDAM Kota Surakarta.  
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu penelitian ini meliputi kegiatan persiapan sampai penyusunan laporan 
penelitian. Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Oktober sampai selesai. 
Penelitian ini bertempat di PDAM Kota Surakarta yang berlamat di Jalan LU Adi 
Sucipto No.143, Karangasem, Laweyan, Kota Surakarta, Jawa Tengah. 
 
3.2 Jenis Penelitian 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan jenis penelitian kuantitatif. 
Penelitian kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandasakan pada 
filsafat positivisme yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 
tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data 
bersifat kuantitatif/statistik, yang bertujuan untuk menggambarkan dan menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2018). 
Penelitian kuantitatif yang dilakukan dalam penelitian ini adalah dengan 
melakukan survey dan menyebarkan kuesioner untuk mendapatkan hasil dari 
pengaruh disiplin kerja, budaya organsasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan PDAM Kota Surakarta. 
 
3.3 Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi menurut Ferdinand (2014) adalah gabungan dari seluruh elemen 
yang berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik serupa yang 
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menjadi pusat perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah 
semesta penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PDAM 
Kota Surakarta  yang berjumlah 363 pegawai. 
 
3.3.2 Sampel 
Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2018). Menurut Arikunto (2006), apabila subyek 
penelitian berjumlah kurang dari 100 orang, maka lebih baik diambil seluruhnya, 
sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Sedangkan apabila populasi 
penelitian berjumlah lebih dari 100 orang, maka sampel yang dapat diambil adalah 
antara 10% - 15% atau 20% - 25% atau lebih dari populasi yang ada. Karyawan 
PDAM Kota Surakarta memiliki 363 pegawai. Karena jumlah karyawan yang 
banyak, sehingga dalam penelitian ini sampel yang diambil adalah 27,5% dari 363 
atau sebanyak 100 karyawan PDAM Kota Surakarta. 
 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah Probability 
Sampling, yaitu suatu teknik pengambilan sampel dengan memberikan peluang 
yang sama bagi setiap anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. 
Sedangkan pengambilan sampel dilakukan dengan cara Simple Random Sampling, 
dikatakan simple karena dalam pengambilan anggota sampel dari populasi 
dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi tersebut 
(Sugiyono, 2018). Sampel dalam penelitian ini adalah pegawai PDAM Kota 
Surakarta.  
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3.4 Data dan Sumber Data 
Data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder. 
Di mana penjelasannya tercantum di bawah ini: 
1. Data Primer 
Menurut Sugiyono (2018), data primer didapatkan oleh peneliti secara 
langsung dari obyek penelitian. Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari 
kuesioner yang telah diisi oleh karyawan PDAM Kota Surakarta. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang tidak didapatkan secara langsung oleh 
peneliti dari obyek penelitian (Sugiyono, 2018). Data sekunder dalam 
penelitian ini didapatkan peneliti dari referensi pada buku, jurnal, internet, dan 
sumber lain yang dapat dijadikan referensi dalam pengolahan data. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data adalah cara yang digunakan untuk mengumpulkan 
data yang diperlukan dalam penelitian. Teknik pengumpulan data dapat dilakukan 
melalui interview (wawancara), kuesiner (angket), observasi (pengamatan), dan 
gabungan ketiganya (Sugiyono, 2018). Teknik pengumpulan data dalam penelitian 
ini meliputi: 
1. Metode Kuesioner 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan oleh peneliti adalah studi langsung 
dengan metode survey yaitu dengan menyebarkan kuesioner kepada para karyawan 
PDAM Kota Surakarta. Kuesioner merupakan suatu mekanisme pengumpulan data 
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yang efisien apabila peneliti mengetahui dengan tepat apa yang diperlukan dan 
bagaimana mengukur variabel penelitian (Sekaran, 2006). 
Pengukuran data dilakukan dengan menggunakan skala interval. Menurut 
Ferdinand (2014), skala interval merupakan suatu alat pengukuran data yang dapat 
menghasilkan data yang memiliki rentang nilai yang bermakna. Skala ini 
menghasilkanpengukuran yang memungkinkan perhitungan rata-rata, definisi 
standar, uji statistik parameter, korelasi, dan sebagainya. 
Skala interval yang digunakan dalam penelitian ini adalah Agree-Disagree 
Scale. Skala ini merupakan pengembangan dari semantic scale dan bentuk lain dari 
Bipolar Adjective, dengan mengembangkan pernyataan yang menghasilkan 
jawaban setuju – tidak setuju dalam berbagai rentang nilai (Ferdinand, 2014), skala 
yang digunakan pada rentang nilai 1-10, di mana nilai 1 berarti sangat tidak setuju, 
sedangkan nilai 10 berati sangat setuju. 
2. Studi Kepustakaan 
Studi kepustakaan ini dimaksudkan untuk mengumpulkan data dari beberapa 
buku, literatur, dan jurnal-jurnal ilmiah terkait dengan masalah yang diteliti. 
 
3.6 Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang telah 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, sehingga diperoleh berbagai informasi 
tentang suatu masalah penelitian tersebut, yang berikutnya dapat ditarik sebuah 
kesimpulan (Sugiyono, 2018). Penelitian ini menggunakan 2 macam variabel, 
yaitu:  
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1. Variabel bebas (independent variable) ialah variabel yang memengaruhi atau 
yang menjadi sebab timbulnya variabel terikat (Sugiyono, 2018). Variabel 
bebas (X) dalam penelitian ini adalah disiplin kerja (X1), budaya organisasi 
(X2), dan lingkungan kerja (X3). 
2. Variabel terikat (dependent variable) merupakan variabel yang dipengaruhi 
atau yang menjadi akibat dari adanya variabel bebas atau variabel lainnya 
(Sugiyono, 2018). Variabel terikat (Y) dari penelitian ini adalah kinerja 
pegawai PDAM Kota Surakarta. 
 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional dari variabel variabel dan indikator dalam penelitian ini 
antara lain sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
Variabel 
Penelitian 
Definisi Operasional Indikator Sumber 
Disiplin 
Kerja (X1) 
Suatu alat yang digunakan 
oleh para manajer atau 
pimpinan untuk 
berkomunikasi dengan 
karyawan agar mereka 
bersedia untuk mengubah 
suatu perilaku serta sebagai 
suatu upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan 
kesediaan seseorang menaati 
segala peraturan perusahaan 
dan norma-norma sosial yang 
berlaku. 
1. Kehadiran pada 
jam kerja 
2. Ketaatan pada 
peraturan kerja 
3. Ketaatan pada 
standar kerja 
4. Tingkat 
kewaspadaan 
tinggi 
5. Bekerja etis 
Rivai 
(2005) 
Budaya 
Organisasi 
(X2) 
Suatu sistem makna bersama 
oleh anggota-anggota yang 
membedakan organisasi 
tersebut dengan organisasi 
lainnya. 
1. Inovasi dan 
pengambilan 
risiko 
2. Perhatian 
terhadap detail 
Robbins & 
Judge 
(2008) 
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3. Orientasi hasil 
4. Orientasi orang 
5. Orientasi tim 
6. Agresivitas 
7. Stabilitas 
Lingkungan 
Kerja (X3) 
Suatu hal yang ada di sekitar 
para pekerja dan yang 
memengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas 
yang dibebankan. 
1. Suasana kerja 
2. Hubungan 
dengan rekan 
kerja 
3. Hubungan 
antara bawahan 
dengan 
pimpinan 
4. Tersedianya 
fasilitas kerja 
Nitisemito 
(2007) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Hasil-hasil fungsi pekerjaan 
seseorang atau sekelompok 
dalam suatu periode waktu 
tertentu yang mereflaksikan 
seberapa baik seseorang atau 
kelompok tersebut 
memenuhi persyaratan 
sebuah pekerjaan dalam 
suatu usaha pencapaian 
tujuan organisasi. 
 
1. Kuantitas kerja 
2. Kualitas kerja 
3. Pengetahuan 
4. Kerja sama 
Bernardin 
& Russell 
(2002) 
 
 
3.8 Teknik Analisis Data 
Data yang diperoleh dari penelitian ini perlu untuk dianalisis lebih lanjut agar 
mendapatkan kesimpulan yang tepat. Oleh sebab itu, maka diperlukan teknik 
analisis data yang sesuai dengan tujuan penelitian serta untuk menguji kebenaran 
dari hipotesis. Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi dengan aplikasi 
SPSS ver.23. 
 
3.8.1 Uji Instrumen 
Menurut Ghozali (2016), alat ukur yang digunakan untuk menguji instrumen 
kuesioner dengan melakukan pengujian sebagai berikut : 
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1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Instrumen atau 
item-item kuesioner dinyatakan valid jika nilai rhitung > rtabel. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner dari variabel atau 
konstruk. Suatu kuesioner dikataan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Secara 
umum, suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha 
lebih besar dari 0,70. 
 
3.8.2 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik terhadap model regresi yang digunakan dalam penelitian 
berfungsi untuk menguji apakah model regresi baik atau tidak. Uji asumsi klasik 
yang digunakan dalam penelitian ini antara lain uji normalitas, uji multikoloniritas, 
dan uji heterokedastisitas (Ghozali, 2011). 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Pada dasarnya, normalitas 
dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari 
grafik atau dengan melihat histogram dari residualnya. Apabila data menyebar di 
sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya 
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menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi telah memenuhi asumsi 
normalitas (Ghozali, 2016). 
Uji statistik lain yang dapat digunakan untuk menguji normalitas residual 
adalah dengan menggunakan uji statistik non-parametrik Kormogorov-Smirnov 
dengan membuat hipotesis: 
H0 : Data residual berdistribusi normal 
Ha : Data residual tidak berdistribusi normal 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji multikolonieritas berfungsi untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Nilai tolerance 
yang rendah sama dengan nilai VIF (Variance Inflation Factors) tinggi, karena 
VIF=1 atau tolerance. Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolinieritas adalah nilai tolerance < 0,01 atau sama dengan VIF > 10 (Ghozali, 
2016). 
3. Uji Heterokedastisitas 
Menurut Ghozali (2016), uji heterokedastisitas berguna untuk menguji 
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan 
ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan apabila berbeda 
disebut heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas 
atau tidak terjadi heterokedastisitas. Cara untuk mendeteksi problem 
heteroskedastisitas, dengan melakukan uji statistic glejser yaitu dengan 
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mentransformasi nilai residual menjadi absolut residual dan meregresnya dengan 
variabel independen dalam model. Jika nilai signifikan untuk variabel independen 
diperoleh dengan > 0.05, maka disimpulkan tidak ada problem heteroskedastisitas. 
 
3.8.3 Analisis Regresi Linier Berganda 
Menurut Sekaran (2006), analisis regresi berganda dilakukan untuk menguji 
pengaruh simultan dari beberapa variabel bebas terhadap satu variabel terikat yang 
berskala interval. Analisis regresi berganda digunakan sebagai teknik statistik yang 
menganalisis hubungan antara linier variabel dependen (Y) dan beberapa variabel 
independen (X) dengan mengestimasikan koefisien persamaan garis lurus. 
Persamaan regresi linier berganda, yaitu: 
Y = a + b1X1 + b2X2 +b3X3 + e 
Keterangan: 
Y :  Variabel dependen, yaitu kinerja karyawan 
X1, X2, X3 :  Variabel independen, yaitu insentif, disiplin kerja, dan tingkat 
pendidikan 
a : Konstanta (nilai Y jika X1, X2, . . ., Xn = 0) 
b : Koefisien regresi (nilai peningkatan atau penurunan) 
e : Error 
 
3.8.4 Uji Ketepatan Model 
1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) berfungsi untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
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determinasi adalah antara nol sampai dengan satu. Nilai R2 yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu 
berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2016). 
2. Uji Signifikasi Simultan (Uji Statistik F) 
Menurut Ghozali (2016: 96), uji statistif F pada dasarnya menunjukkan 
apakah semua variabel independen yang dimasukkan ke dalam model memiliki 
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. H0 yang hendak diuji 
adalah apakah semua parameter dalam model sama dengan nol, artinya apakah 
suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang signifikan terhadap 
variabel dependen. Apabila α sebesar 0,05 maka pengujian F adalah : 
Jika Fhitung > Ftabel; maka H0 ditolak 
Jika Fhitung < Ftabel; maka H0 diterima 
 
3.8.5 Uji Signifikasi Parameter Individu (Uji Statistik t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen sacara individu dalam menjelaskan variasi variabel dependen 
(Ghozali, 2016: 97). Pengujian parameter individual bertujuan untuk melihat 
apakah variabel secara individu memiliki pengaruh terhadap variabel terikat dengan 
asumsi bebas lainnya konstan. Apabila pengujian α sebesar 0,05 maka pengujian t 
adalah: 
Jika signifikasi > 0,05; maka H0 diterima 
Jika signifikasi < 0,05; maka H0 ditolak  
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BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta dibangun pada tahun 
1929 oleh Paku Buwono X. PDAM Kota Surakarta beralamat di Jl. LU. Adi Sucipto 
No. 143 Surakarta. Dalam struktur organisasinya, organisasi pelaksana perusahaan 
merupakan organisasi pelaksana operasional perusahaan yang dipimpin oleh 
seorang Kepala Bidang yang berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab 
kepada Direktur Umum atau Direktur Teknik. Dalam operasionalnya, perusahaan 
didukung dengan adanya 4 (empat) Unit Cabang Pelayanan yang tersebar di Kota 
Surakarta. 
Pemilihan obyek penelitian PDAM Kota Surakarta ini didasarkan pada 
karena perusahaan ini merupakan perusahaan milik daerah yang bergerak di bidang 
pelayanan air minum dan pengelolaan air limbah. Perusahaan ini bertugas untuk 
membantu Walikota dalam melaksanakan urusan Rumah Tangga Daerah guna 
menyelenggarakan penyediaan air minum dan pengelolaan limbah untuk 
kesejahteraan masyarakat yang mencakup aspek sosial, kesehatan, dan pelayanan 
umum. Masyarakat Kota Surakarta memanfaatkan keberadaan perusahaan ini guna 
mendapatkan air bersih untuk kehidupan sehari-hari, sehingga PDAM Kota 
Surakarta harus dapat meningkatkan kualitas dan kuantitas kinerja perusahaan 
untuk menjaga kepercayaan masyarakat Kota Surakarta. Memberikan layanan air 
minum dan pengelolaan air limbah kepada masyarakat secara berkesinambungan 
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dengan mengutamakan kepuasan pelanggan merupakan salah satu Visi dan Misi 
dari PDAM Kota Surakarta. 
 
4.1.1 Karakteristik Responden 
Anailis deskriptif dilakukan terhadap responden untuk mengetahui 
karakteristik responden. Identitas responden yang diungkap dalam penelitian ini 
terdiri dari jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
Pria 53 53% 
Wanita 47 47% 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dikertahui bahwa responden terbanyak adalah 
pria, yaitu sebanyak 53 orang atau sekitar 53% dari responden yang ada. Sedangkan 
sisanya, 47% adalah karyawan wanita atau sebanyak 47 orang. Sehingga dapat 
diketahui bila dalam penelitian ini didominasi oleh responden dengan jenis kelamin 
laki-laki. 
Tabel 4.2 
Pendidikan Terakhir Responden 
Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase 
SD/Sederajat 4 4% 
SMP/Sederajat 4 4% 
SMA/SMK/Sederajat 23 23% 
Diploma 12 12% 
Sarjana 50 50% 
Magister 7 7% 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data primer diolah, 2019  
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Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa responden dengan 
pendidikan terakhir SD/sederajat dan SMP/sederajat merupakan responden dengan 
jumlah paling sedikit, yaitu sebanyak 4 orang (4%). Responden dengan pendidikan 
terakhir SMA/SMK/sederajat sebanyak 23 orang (23%), Diploma sebanyak 12 
orang (12%), Sarjana sebanyak 50 orang (50%), dan Magister sebanyak 7 orang 
(7%). Dari penjabaran di atas dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan PDAM 
Kota Surakarta memiliki pendidikan terakhir Sarjana. 
Tabel 4.3 
Lama Bekerja Responden 
Lama Bekerja Jumlah Presentase 
Kurang dari 5 tahun 9  9% 
5 – 10 tahun 18 18% 
Lebih dari 10 tahun 73 73% 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa responden dengan masa kerja kurang 
dari 5 tahun berjumlah 9 orang dengan presentase 9%, responden dengan masa kerja 
selama 5 sampai 10 tahun sebanyak 18 orang (18%), dan responden yang paling 
dominan dalam penelitian ini dengan masa kerja lebih dari 10 tahun, yaitu sejumlah 
73 orang dengan presentase 73%. 
 
4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Hasil Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Pengujian validitas ini dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate antara 
masing-masing skor indikator dengan total skor konstruk. Apabila r hitung lebih 
besar dari r tabel dan bernilai positif, maka butir pertanyaan atau indikator tersebut 
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dinyatakan valid. Sebaliknya, bila r hitung kurang dari r tabel, maka butir 
pertanyaan dinyatakan tidak valid. Adapun nilai r tabel didapat dari signifikasi 0,05 
dengan uji 2 sisi dengan df 98 (jumlah data-2), maka didapat r tabel sebesar 0,197. 
Hasil uji validitas setiap variabel akan dijelaskan sebagai berikut: 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Butir Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 
Disiplin Kerja 
(X1) 
Q1 0,891 0,197 Valid 
Q2 0,893 0,197 Valid 
Q3 0,928 0,197 Valid 
Q4 0,886 0,197 Valid 
Q5 0,890 0,197 Valid 
Budaya 
Organisasi 
(X2) 
Q6 0,696 0,197 Valid 
Q7 0,756 0,197 Valid 
Q8 0,793 0,197 Valid 
Q9 0,816 0,197 Valid 
Q10 0,783 0,197 Valid 
Q11 0,848 0,197 Valid 
Q12 0,790 0,197 Valid 
Q13 0,766 0,197 Valid 
Lingkungan 
Kerja (X3) 
Q14 0,875 0,197 Valid 
Q15 0,870 0,197 Valid 
Q16 0,814 0,197 Valid 
Q17 0,782 0,197 Valid 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Q18 0,857 0,197 Valid 
Q19 0,929 0,197 Valid 
Q20 0,898 0,197 Valid 
Q21 0,895 0,197 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Dari tampilan output SPSS di atas terlihat bahwa nilai r hitung lebih besar 
dari r tabel, hal ini menunjukkan bahwa pertanyaan dapat mengukur variabel yang 
ingin diukur dan menunjukkan hasil yang valid. Artinya, seluruh butir pernyataan 
mampu mengukur variabel disiplin kerja, budaya organisasi, lingkungan kerja, dan 
kinerja karyawan.  
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2. Uji Reliabilitas 
Uji statistik Cronbach Alpha (α) digunakan untuk mengukur reliabitas dalam 
penelitian ini. Suatu konstruk atau varibel dikatakan reliabel apabila memberikan 
nilai Cronbach Alpha (α) > 0,70. Secara ringkas, hasil uji reliabilitas ditunujukkan 
dalam tabel berikut ini: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Penelitian Cronbach Alpha Keterangan 
Disiplin Kerja 0,939 Reliabel 
Budaya Organisasi 0,900 Reliabel 
Lingkungan Kerja 0,856 Reliabel 
Kinerja Karyawan 0,915 Reliabel 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa seluruh variabel memiliki nilai 
Cronbach Alpha lebih dari 0,7. Hal ini berarti seluruh kuesioner yang disusun telah 
reliabel. 
 
4.2.2 Hasil Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel 
pengganggu atau variabel residual mimiliki distribusi normal atau tidak. Uji 
normalitas dapat dilakukan menggunakan uji statistik non-parametrik Kolmogorov-
Smirnov. Berikut ini adalah hasil uji normalitasnya:  
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Tabel 4.6 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,42988404 
Most Extreme Differences Absolute ,046 
Positive ,046 
Negative -,034 
Test Statistic ,046 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel di atas, nilai signifikasi diperoleh 
sebesar 0,200. Karena nilai signifikasi lebih besar dari 0,05, maka dapat dikatakan 
bahwa data residual berdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah di dalam model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independennya. Berikut ini 
adalah hasil pengujian multikolinearitas: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Disiplin Kerja 0,254 3,932 Tidak ada multikolinearitas 
Budaya Organisasi 0,196 5,114 Tidak ada multikolinearitas 
Lingkungan Kerja 0,211 4,739 Tidak ada multikolinearitas 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Hasil perhitungan Tolerance menunjukkan bahwa tidak ada variabel 
independen yang memilikinilai kurang dari 0,10. Begitu pula dengan perhitungan 
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VIF, di mana tidak ada nilai VIF yang lebih dari 10. Jadi, dapat disimpulkan bahwa 
tidak ada multikolinearitas antar variabel independen dalam model regresi. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas maka dapat 
dilakukan pengujian dengan uji glejser. Uji glejser dapat dilakukan dengan cara 
meregres nilai absolut residual terhadap variabel independen. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel Signifikansi Keterangan 
Disiplin Kerja 0,119 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Budaya Organisasi 0,162 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Lingkungan Kerja 0,941 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa keempat variabel independen 
memiliki signifikansi lebih dari 0,05. Jadi, dapat diambil kesimpulan bahwa model 
regresi dalam penelitian ini terbebas dari heteroskedastisitas. 
 
4.2.3 Analisis Regresi Berganda 
Tabel 4.9 menampilkan nilai taksiran parameter. Dari hasil analisis regresi 
berganda ini diperoleh model regresi berganda sebagai berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
(Constant) 1,227 1,609  ,762 ,448   
Disiplin_Kerja ,158 ,061 ,218 2,603 ,011 ,254 3,932 
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Budaya_Oraganisasi ,201 ,054 ,354 3,713 ,000 ,196 5,114 
Lingkungan_Kerja ,373 ,089 ,387 4,212 ,000 ,211 4,739 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Tabel Coefficients pada kolom Unstandardized Coefficients menampilkan 
hasil analisis regresi, sehingga didapatkan persamaan sebagai berikut: 
Y = 1,227 + 0,158X1 + 0,201X2 + 0,373X3 + ε 
Dari hasil persamaan regresi linier berganda di atas, maka dapat dijelaskan 
sebagai berikut: 
1. Konstanta sebesar 1,227 menyatakan bahwa apabila variabel independen 
dianggap konstan, maka skor kinerja karyawan sebesar 1,227. 
2. Koefisien regresi disiplin kerja (X1) sebesar 0,158, artinya apabila skor disiplin 
kerja naik 1 satuan, maka akan meningkatkan skor kinerja karyawan sebesar 
0,158. 
3. Koefisien budaya organisasi (X2) sebesar 0,201, hal ini menunjukkan bahwa 
jika skor budaya organisasi naik 1 satuan, maka akan memengaruhi 
peningkatan skor kinerja karyawan sebesar 0,201. 
4. Koefisien lingkungan kerja (X3) sebesar 0,373, artinya bila terjadi kenaikan 1 
satuan skor lingkungan kerja, maka akan memengaruhi peningkatan skor 
kinerja karyawan sebesar 0,373. 
 
4.2.4 Hasil Uji Ketetapan Model 
1. Uji Koefisiensi Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya bertujuan untuk mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
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koefisien determinasi adalah antara nol dan satu (Ghozali, 2016). Hasil uji koefisien 
determinasi dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 
Model R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 ,911a ,829 ,824 1,452 ,829 155,529 3 96 ,000 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan_Kerja, Disiplin_Kerja, Budaya_Oraganisasi 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa besarnya Adjusted R Square 
adalah 0,824 atau 82,4% yang artinya hubungan antara variabel dependen dan 
independen-independennya dapat dijelaskan sebesar 82,4%. Dengan kata lain, 
disiplin kerja, budaya organisasi, dan lingkungan kerja berpengaruh bersama sekitar 
82,4% terhadap kinerja karyawan. Sedangkan sisanya (17,6%) dijelaskan oleh 
sebab-sebab lain di luar model. 
2. Uji Simultan (Uji F) 
Uji F digunakan untuk menguji apakah semua variabel independen yang 
dimasukkan dalam model memiliki pengaruh secara simultan atau bersama-sama 
terhadap variabel dependen. 
Tabel 4.11 
Hasil Uji F 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 983,778 3 327,926 155,529 ,000b 
Residual 202,412 96 2,108   
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Total 1186,190 99    
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan_Kerja, Disiplin_Kerja, Budaya_Oraganisasi 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Berdasarkan hasil uji ANOVA atau uji F di atas, dapat diketahui F hitung 
bernilai 155,529 dengan nilai probabilitas 0,000. Dengan df1 dan df2 masing-
masing sebesar 3 dan 96, dan diketahui F tabel = 2,70. Karena nilai F hitung lebih 
besar dari F tabel serta nilai signifikansi kurang dari 0,05, maka dapat disimpulkan 
bahwa semua variabel independen, yaitu disiplin kerja, budaya organisasi, dan 
lingkungan kerja secara simultan dan signifikan memengaruhi variabel dependen, 
yaitu kinerja karyawan. 
 
4.2.5 Pengujian Hipotesis 
Uji statistik t bertujuan untuk menunjukkan pengaruh satu variabel 
independen/penjelas secara individual terhadap variabel dependen. Untuk 
melakukan uji t, perlu diketahui nilai df terlebih dahulu, yaitu df = n-k-1 (jumlah 
data – jumlah variabel – 1) yaitu 95. T tabel dengan df 95 dan probabilitas 0,05 
adalah sebesar 1,985. 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Hipotesis 
Variabel t hitung t tabel Sig. 
Disiplin Kerja 2,603 1,985 0,011 
Budaya Organisasi 3,713 1,985 0,000 
Lingkungan Kerja 4,212 1,985 0,000 
Sumber: Data primer diolah, 2019 
Hasil analisis uji t pada variabel disiplin kerja menunjukkan nilai t hitung 
sebesar 2,603 dengan probabilitas sebesar 0,011. Hasil ini menunjukkan t hitung > 
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t tabel dan probabilitas < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin 
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Surakarta. 
Hasil analisis uji t pada variabel budaya organisasi menunjukkan nilai t hitung 
sebesar 3,713 dengan probabilitas sebesar 0,000. Hasil ini menunjukkan t hitung > 
t tabel dan probabilitas < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel budaya 
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Surakarta. 
Hasil analisis uji t pada variabel lingkungan kerja menunjukkan nilai t hitung 
sebesar 4,212 dengan probabilitas sebesar 0,000. Hasil ini menunjukkan t hitung > 
t tabel dan probabilitas < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Surakarta. 
 
4.3 Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.3.1 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh peneliti menunjukkan hasil 
bahwa disiplin kerja memiliki nilai t hitung sebesar 2,603 yang berarti lebih besar 
dari nilai t tabel (1,985). Selain itu, nilai signifikasi memiliki nilai 0,011 yang 
berarti kurang dari 0,05. Dari hasil perhitungan tersebut dapat diketahui bahwa 
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM 
Kota Surakarta. 
Hal ini menunjukkan bahwa ketika suatu perusahaan meningkatkan standar 
kedisiplinan karyawan, maka karyawan akan lebih meningkatkan kesadaran dan 
kesediaannya untuk menaati segala peraturan perusahaan sehingga akan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan tersebut. 
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Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Hersona (2017), 
dari hasil penelitiannya menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Cedaryana, Luddin, dan Supriyati (2018), di mana hasil 
pengujiannya menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
4.3.2 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh peneliti menunjukkan hasil 
bahwa budaya organisasi memiliki nilai t hitung sebesar 3,713 yang berarti lebih 
besar dari nilai t tabel (1,985). Selain itu, nilai signifikasi memiliki nilai 0,000 yang 
berarti kurang dari 0,05. Dari hasil perhitungan tersebut dapat diketahui bahwa 
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
PDAM Kota Surakarta. 
Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin kuatnya budaya organisasi yang 
dianut oleh seluruh karyawan PDAM Kota Surakarta, maka hal tersebut akan 
mampu untuk meningkatkan kinerja mereka sehingga sikap dan perilaku karyawan 
dapat terbentuk.  
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Amanda dan 
Budiwibowo (2017), dari hasil penelitiannya menunjukkan adanya pengaruh yang 
positif dan signifikan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Sagita, Susilo, dan Cahyo (2018), di 
mana hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara 
variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 
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4.3.3 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh peneliti menunjukkan hasil 
bahwa lingkungan kerja memiliki nilai t hitung sebesar 4,212 lebih besar dari nilai 
t tabel (1,985). Selain itu, nilai signifikasi memiliki nilai 0,000 yang berarti kurang 
dari 0,05. Dari hasil perhitungan tersebut dapat diketahui bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota 
Surakarta. 
Hal ini menunjukkan bahwa suasana kerja yang kondusif, hubungan kerja 
yang baik antar rekan kerja, komunikasi yang baik antara karyawan dan pimpinan, 
serta fasilitas kerja yang memadai akan memberikan rasa nyaman bagi para 
karyawan. Dengan rasa nyaman yang diberikan perusahaan kepada karyawan maka 
hal tersebut akan memengaruhi karyawan dalam menjalankan tugas-tugasnya 
sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. 
Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Akbar (2017), di 
mana terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh 
Setiawan dan Khurosani (2018), yang mana pada penelitiaannya menunjukkan hasil 
yang serupa, yaitu adanya pengaruh positif dan signifikan pada variabel lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan.  
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang sudah dilakukan, maka 
diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki nilai t hitung 
(2,603) > t tabel (1,985) dan dengan nilai signifikasi sebesar 0,011 kurang dari 
0,05, maka H1 diterima. Hal ini berati disiplin kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Surakarta. 
2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki nilai t hitung 
(3,713) > t tabel (1,985) dan dengan nilai signifikasi sebesar 0,00 kurang dari 
0,05, maka H2 diterima. Hal ini berati budaya organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Surakarta. 
3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki nilai t hitung 
(4,212) > t tabel (1,985) dan dengan nilai signifikasi sebesar 0,00 kurang dari 
0,05, maka H1 diterima. Hal ini berati lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Surakarta. 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Di dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan penelitian, antara lain 
sebagai berikut: 
1. Ada banyak faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, akan tetapi 
dalam penelitian ini hanya terdapat 3 (tiga) variabel. 
53 
 
 
 
2. Penelitian ini hanya mengambil sebanyak 100 sampel dan hanya terfokus pada 
karyawan PDAM Kota Surakarta, hal tersebut menyebabkan hasil penelitian 
belum bisa tergeneralisasi. 
 
5.3 Saran 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka saran yang dapat 
diberikan antara lain: 
1. Diharapkan kepada PDAM Kota Surakarta untuk meningkatkan standar 
kedisiplinan karyawan, hal ini bertujuan untuk meningkatkan kesadaran dan 
kesediaan karyawan untuk menaati segala peraturan perusahaan sehingga akan 
dapat membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya. 
2. PDAM Kota Surakarta diharapkan untuk semakin menguatkan budaya 
organisasi yang dianut oleh seluruh karyawan PDAM Kota Surakarta, hal ini 
bertujuan untuk meningkatkan kinerja mereka sehingga sikap dan perilaku 
karyawan dapat terbentuk. 
3. PDAM Kota Surakarta diharapkan untuk mempertahankan lingkungan 
kerjanya, karena dengan suasana kerja yang kondusif, hubungan kerja yang 
baik antar rekan kerja, komunikasi yang baik antara karyawan dan pimpinan, 
serta fasilitas kerja yang memadai akan memberikan rasa nyaman bagi para 
karyawan, hal ini bertujuan untuk memengaruhi karyawan dalam menjalankan 
tugas-tugasnya sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. 
4. Pada penelitian mendatang, diharapkan untuk memperluas penelitian dengan 
menambahkan variabel baru yang dapat memengaruhi kinerja karyawan yang 
belum ada dalam penelitian ini. 
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5. Disarankan untuk penelitian selanjutnya agar dapat mengembangkan 
instrumen penelitian yang lebih baik dan/atau memperluas obyek penelitian 
yang berbeda.  
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Lampiran 1. Jadwal Penelitian 
  
Bulan
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
Penyusunan 
proposal X X X X X X X X
Pendaftaran, 
Penjadwalan 
ujian seminar X X X X
Ujian Seminar 
Proposal X
Revisi proposal X X X X X X X X X X X X X X X X
Pengumpulan 
data X X X X X X X
Analisis data X
Penyusunan 
naskah skripsi X X
Pendaftaran, 
Penjadwalan 
ujian seminar X X
Ujian 
Munaqosah
MeiAgustus September Oktober November Desember Januari Februari Maret April
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Lampiran 2. Kuesioner Penelitian 
 
KUESIONER PENELITIAN 
 
Assalamu’alaikum wr.wb. 
Saya Fitri Kusumadewi Mahasiswa Jurusan/Program Studi  Manajemen 
Bisnis Syariah Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta yang saat ini 
sedang melakukan penelitian untuk skripsi yang berjudul “Pengaruh Disiplin Kerja, 
Budaya Organisasi, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Karyawan 
PDAM Kota Surakarta”. 
Saya mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i karyawan PDAM 
Kota Surakarta  untuk meluangkan waktu mengisi kuesioner ini dengan tepat dan 
teliti, sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu/Saudara/i rasakan, lakukan, dan alami di 
tempat kerja. Bapak/Ibu/Saudara/i dimohon untuk menjawab secara jujur dan 
terbuka, sebab tidak ada jawaban yang benar ataupun salah. 
Sesuai dengan kode etik penelitian, segala informasi yang diberikan dalam 
kuesioner ini hanya untuk kepentingan penelitian semata dan akan dijaga 
kerahasiaannya. Atas perhatian dan partisipasinya, saya mengucapkan terima kasih.  
Wassalamu’alaukum Wr. Wb.  
 
Hormat Saya 
 
 
Fitri Kusumadewi 
145111073  
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PETUNJUK PENGISISAN 
a. Bapak/Ibu/Saudara/i sebagai karyawan PDAM Kota Surakarta dimohon untuk 
memberikan tanggapan/jawaban atas pernyataan sebagaimana tersebut di 
bawah ini, dengan menandai salah satu jawaban yang telah disediakan pada 
masing-masing pernyataan dengan tanda silang (X). 
b. Skala berikut ini dipakai untuk mendefinisikan pengukuran dari jawaban, 
yaitu: 
 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama : 
2. Jenis Kelamin : Pria Wanita 
3. Pendidikan Terakhir :  SD/Sederajat Diploma 
  SMP/Sederajat Sarjana 
  SMA/SMK/Sederajat Magister 
4. Lama Bekerja : kurang dari 5 tahun 
  5 – 10 tahun 
  lebih dari 10 tahun 
Jabatan :  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tanggapan
Sangat tidak setuju Sangat setuju
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Berilah tanda silang (X) sesuai dengan tanggapan Anda. 
Disiplin Kerja 
No. Pernyataan 
Tanggapan 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan oleh para manajer atau 
pimpinan untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk 
mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati segala peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku (Rivai, 2005). 
1. Saya datang dan pulang kerja 
tepat waktu. 
          
2. Saya bekerja sesuai dengan 
prosedur kerja yang telah 
ditetapkan. 
          
3. Saya dapat menyelesaikan 
tugas sesuai waktu yang telah 
ditentukan. 
          
4. Saya selalu teliti dan penuh 
perhitungan dalam 
melakukan pekerjaan. 
          
5. Saya memiliki etika yang baik 
dalam bekerja. 
          
 
Budaya Organisasi 
No. Pernyataan 
Tanggapan 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Budaya organisasi  adalah suatu sistem makna bersama oleh anggota-anggota 
yang membedakan organisasi tersebut dengan organisasi lainnya (Robbins & 
Judge, 2006). 
6. Saya diminta oleh pimpinan 
untuk memiliki inisiatif dalam 
mengerjakan suatu pekerjaan. 
          
7. Saya siap menerima risiko 
dalam melakukan pekerjaan 
yang menjadi tanggung jawab 
saya. 
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8. Saya selalu dituntut untuk 
menyelesaikan pekerjaan 
dengan tepat dan cermat. 
          
9. Saya berusaha untuk 
mendapatkan hasil yang 
optimal dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
          
10. Dalam menyelesaikan 
pekerjaan, saya selalu 
melakukan sesuai dengan 
prosedur yang ditetapkan oleh 
perusahaan. 
          
11. Dalam melaksanakan 
pekerjaan, saya melakukan 
koordinasi dengan rekan kerja 
dan pimpinan. 
          
12. Saya dituntut untuk bekerja 
dengan giat dalam 
melaksanakan tugas-tugas 
yang sudah menjadi tanggung 
jawab saya. 
          
13. Saya merasa nyaman dengan 
kondisi organisasi yang ada di 
tempat kerja saya. 
          
 
Lingkungan Kerja 
No. Pernyataan 
Tanggapan 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Lingkungan kerja ialah suatu hal yang ada di sekitar para pekerja dan yang 
memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan 
(Nitisemito, 2007). 
14. Suasana kerja di tempat saya 
bekerja kondusif. 
          
15. Karyawan selalu membangun 
hubungan kerja yang baik 
dengan sesama rekan kerja. 
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16. Di tempat saya bekerja, 
terjalin komunikasi yang baik 
antara karyawan dengan 
pimpinan. 
          
17. Perlengkapan kerja yang ada 
di tempat saya bekerja 
memadai. 
          
 
Kinerja Karyawan 
No. Pernyataan 
Tanggapan 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Kinerja karyawan merupakan hasil-hasil fungsi pekerjaa seseorang atau 
sekelompok dalam suatu periode waktu tertentu yang merefleksikan seberapa 
baik seseorang atau kelompok tersebut memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan 
dalam suatu usaha pencapaian tujuan organisasi (Bernardin & Russell, 2002) 
18. 
Volume pekerjaan yang sasya 
lakukan telah sesuai dengan 
harapan atasan. 
          
19. 
Saya mampu menghasilkan 
pekerjaan yang berkualitas. 
          
20. 
Saya mampu memahami 
tugas-tugas yang berkaitan 
dengan pekerjaan yang saya 
kerjakan. 
          
21. 
Saya mampu bekerja sama 
dengan rekan kerja. 
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Lampiran 3. Data Karakteristik Responden 
 
Jenis Kelamin Responden 
Jenis_Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid L 53 53,0 53,0 53,0 
P 47 47,0 47,0 100,0 
Total 100 100,0 100,0  
 
Pendidikan Terakhir Responden 
Pendidikan_Terakhir 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Diploma 12 12,0 12,0 12,0 
Magister 7 7,0 7,0 19,0 
Sarjana 50 50,0 50,0 69,0 
SD/Sederajat 4 4,0 4,0 73,0 
SMA/SMK/Sederajat 23 23,0 23,0 96,0 
SMP/Sederajat 4 4,0 4,0 100,0 
Total 100 100,0 100,0  
 
Lama Bekerja Responden 
Lama_Bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 5 - 10 tahun 18 18,0 18,0 18,0 
kurang dari 5 tahun 9 9,0 9,0 27,0 
lebih dari 10 tahun 73 73,0 73,0 100,0 
Total 100 100,0 100,0  
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Lampiran 4. Data Kuesioner Responden 
NO DK_1 DK_2 DK_3 DK_4 DK_5 Total BO_1 BO_2 BO_3 BO_4 BO_5 B0_6 BO_7 B0_8 Total 
1 10 10 10 10 9 49 8 8 9 9 9 9 9 6 67 
2 10 10 7 7 9 43 9 8 9 9 8 8 9 6 66 
3 9 8 9 9 7 42 9 7 9 9 8 8 9 8 67 
4 9 7 8 9 7 40 8 9 8 9 7 9 7 9 66 
5 8 8 8 7 9 40 8 9 7 8 7 8 8 9 64 
6 8 8 9 8 9 42 8 8 8 8 9 9 9 9 68 
7 7 8 9 7 9 40 7 8 7 8 8 8 8 9 63 
8 8 8 8 8 9 41 6 8 8 8 8 8 8 9 63 
9 10 9 9 8 10 46 8 9 9 9 9 8 8 9 69 
10 8 8 8 8 8 40 9 9 8 8 8 8 8 9 67 
11 9 9 9 9 9 45 9 9 8 8 9 8 8 8 67 
12 10 9 9 9 10 47 9 9 9 9 9 9 9 9 72 
13 8 8 8 8 8 40 9 8 8 9 8 8 8 9 67 
14 10 10 10 10 10 50 10 10 9 9 9 9 9 9 74 
15 7 7 7 7 8 36 8 8 8 8 8 8 8 8 64 
16 10 9 8 8 8 43 8 8 9 8 9 9 8 9 68 
17 9 9 9 9 9 45 8 8 9 9 8 8 9 9 68 
18 8 8 9 9 9 43 9 8 8 8 9 8 8 8 66 
19 8 8 8 8 8 40 9 8 8 9 8 8 9 8 67 
20 9 9 9 10 10 47 10 9 9 9 10 10 10 10 77 
21 9 9 9 8 8 43 8 8 8 8 8 8 8 9 65 
22 10 10 10 9 9 48 9 10 9 9 9 10 10 9 75 
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23 8 8 8 8 8 40 8 8 7 7 8 8 7 7 60 
24 9 9 10 9 9 46 9 9 9 9 9 9 10 10 74 
25 10 10 9 9 10 48 9 10 9 9 10 10 9 10 76 
26 9 9 9 9 10 46 9 10 9 9 10 9 9 10 75 
27 10 10 10 10 10 50 10 9 9 9 10 9 9 10 75 
28 8 8 9 9 9 43 8 9 8 8 8 9 9 8 67 
29 8 8 8 8 8 40 8 8 8 8 8 8 8 8 64 
30 8 8 8 8 8 40 8 8 8 8 8 8 8 8 64 
31 8 7 7 7 7 36 8 8 7 7 7 8 8 8 61 
32 8 8 9 9 8 42 9 9 8 8 9 8 9 9 69 
33 8 8 7 7 8 38 8 7 8 8 7 7 8 7 60 
34 9 9 9 9 9 45 9 8 9 9 9 9 9 9 71 
35 10 10 10 10 10 50 10 10 10 9 10 10 9 9 77 
36 7 7 7 7 7 35 7 7 7 7 7 7 7 7 56 
37 9 9 9 9 9 45 8 8 9 9 9 9 9 9 70 
38 8 8 8 8 8 40 8 8 8 8 8 7 7 7 61 
39 9 8 8 9 9 43 9 9 9 8 8 8 8 9 68 
40 7 8 7 7 8 37 7 7 7 8 8 8 8 8 61 
41 10 9 10 10 10 49 8 9 9 10 9 9 9 10 73 
42 10 9 10 9 10 48 9 10 8 9 9 9 8 10 72 
43 7 8 7 8 8 38 7 9 9 8 9 7 9 8 66 
44 8 9 10 10 9 46 9 9 10 9 8 10 10 10 75 
45 10 9 9 9 10 47 10 10 10 10 10 10 9 10 79 
46 9 9 10 10 10 48 9 9 9 9 9 9 9 8 71 
47 7 8 8 8 8 39 8 10 9 8 9 8 9 10 71 
69 
 
 
 
48 8 8 8 9 8 41 8 10 8 8 8 9 9 9 69 
49 8 8 9 8 8 41 8 8 9 8 8 9 9 8 67 
50 8 8 9 9 9 43 9 9 9 8 8 9 9 9 70 
51 9 9 9 8 9 44 8 8 9 9 8 9 8 8 67 
52 8 9 9 8 9 43 8 8 8 8 9 9 8 8 66 
53 9 9 9 8 9 44 9 9 9 9 9 9 8 9 71 
54 9 8 9 8 8 42 8 8 8 9 9 9 9 9 69 
55 9 9 9 9 9 45 9 8 9 9 10 9 9 9 72 
56 10 10 10 9 9 48 9 10 9 10 9 9 9 9 74 
57 9 9 9 9 9 45 9 9 8 9 8 9 9 8 69 
58 9 9 10 9 10 47 10 10 9 9 9 10 9 10 76 
59 8 8 7 7 8 38 7 8 8 8 8 8 8 9 64 
60 10 10 10 9 10 49 9 9 9 10 10 10 9 10 76 
61 8 8 8 8 9 41 8 9 8 9 8 9 8 9 68 
62 9 9 9 9 9 45 10 9 9 9 10 10 9 9 75 
63 7 8 8 8 9 40 7 8 8 8 9 8 8 8 64 
64 6 7 7 6 7 33 7 6 7 7 7 7 7 7 55 
65 7 7 7 7 8 36 6 6 7 8 8 8 8 8 59 
66 9 9 9 8 9 44 8 9 9 9 10 10 9 8 72 
67 10 10 10 10 10 50 5 5 10 10 10 10 10 10 70 
68 8 9 8 8 8 41 9 9 8 8 7 8 7 8 64 
69 8 8 8 7 7 38 4 5 8 8 7 7 7 7 53 
70 7 8 7 8 7 37 5 6 8 8 8 8 8 8 59 
71 7 8 8 8 7 38 5 6 8 8 8 8 8 8 59 
72 8 8 9 8 9 42 7 7 7 8 8 9 9 9 64 
70 
 
 
 
73 7 8 7 8 8 38 8 8 7 8 7 8 8 8 62 
74 7 8 7 8 9 39 7 8 8 7 6 6 7 8 57 
75 7 7 7 7 7 35 8 7 6 7 7 8 8 8 59 
76 7 7 8 8 8 38 6 7 7 8 9 9 9 8 63 
77 6 5 4 5 6 26 6 6 7 7 8 8 8 8 58 
78 7 8 6 8 6 35 5 5 9 9 9 9 9 9 64 
79 6 6 6 6 6 30 5 5 8 8 8 8 8 8 58 
80 9 8 9 9 8 43 8 8 9 9 9 9 8 9 69 
81 8 9 8 9 9 43 7 8 9 9 9 9 9 9 69 
82 9 9 9 8 9 44 8 9 9 9 8 9 10 9 71 
83 8 8 9 9 9 43 7 8 8 8 8 8 8 8 63 
84 9 9 10 9 10 47 8 9 9 9 9 9 9 9 71 
85 9 8 9 8 9 43 8 9 9 9 9 8 9 8 69 
86 9 8 9 8 9 43 8 9 10 9 9 10 10 10 75 
87 8 9 9 9 9 44 8 9 9 9 9 9 9 9 71 
88 8 9 9 9 10 45 9 8 9 8 9 9 8 9 69 
89 9 9 10 9 10 47 8 9 9 8 9 9 8 9 69 
90 9 8 9 9 8 43 8 9 9 9 9 9 9 9 71 
91 9 9 9 9 9 45 8 9 9 9 8 9 9 8 69 
92 8 9 9 9 9 44 7 8 9 8 8 8 9 9 66 
93 7 8 7 8 7 37 8 9 8 8 8 8 8 8 65 
94 6 9 7 7 7 36 7 6 8 8 8 8 7 6 58 
95 7 6 7 6 7 33 7 6 6 6 7 5 5 6 48 
96 6 6 6 6 6 30 7 7 7 6 6 7 7 6 53 
97 7 8 8 7 7 37 7 7 7 6 8 7 7 8 57 
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98 9 9 9 9 9 45 8 9 7 8 9 8 9 8 66 
99 7 7 7 7 7 35 7 7 7 7 7 7 7 7 56 
100 9 9 9 9 9 45 7 7 8 9 9 9 9 9 67 
 
 
NO LK_1 LK_2 LK_3 LK_4 Total KK_1 KK_2 KK_3 KK_4 Total 
1 10 10 10 5 35 9 9 9 9 36 
2 7 8 8 5 28 7 9 7 9 32 
3 6 8 9 7 30 7 8 7 9 31 
4 7 6 9 8 30 9 8 7 9 33 
5 6 6 7 7 26 6 7 7 8 28 
6 9 9 8 8 34 8 8 8 8 32 
7 7 8 8 8 31 6 8 8 8 30 
8 8 9 8 8 33 8 8 8 9 33 
9 8 8 8 8 32 8 9 9 9 35 
10 8 9 8 8 33 9 9 8 8 34 
11 8 9 8 8 33 9 9 8 8 34 
12 9 9 9 9 36 10 10 10 9 39 
13 9 8 9 8 34 8 9 9 8 34 
14 9 9 10 10 38 10 10 10 10 40 
15 8 7 7 8 30 8 7 7 8 30 
16 9 9 8 8 34 9 9 8 8 34 
17 8 8 8 8 32 8 8 8 9 33 
18 8 8 8 9 33 8 9 9 8 34 
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19 8 9 8 8 33 9 9 8 9 35 
20 9 9 9 9 36 10 10 10 9 39 
21 8 8 8 8 32 8 8 8 8 32 
22 9 9 9 9 36 9 10 10 10 39 
23 7 7 7 8 29 8 8 8 8 32 
24 10 10 9 9 38 9 9 10 10 38 
25 9 10 9 9 37 10 9 9 10 38 
26 9 10 9 9 37 10 10 10 10 40 
27 9 9 10 9 37 9 9 9 10 37 
28 9 8 8 9 34 9 8 8 9 34 
29 8 8 8 8 32 8 8 8 8 32 
30 8 8 8 8 32 8 8 8 8 32 
31 7 7 8 8 30 8 8 7 8 31 
32 9 8 8 9 34 9 8 8 9 34 
33 7 7 8 8 30 8 8 8 8 32 
34 8 9 9 9 35 9 9 9 10 37 
35 9 9 9 10 37 9 9 9 10 37 
36 7 7 8 8 30 8 8 8 8 32 
37 9 9 9 9 36 9 9 9 10 37 
38 8 8 8 8 32 8 8 8 8 32 
39 9 9 9 9 36 8 8 8 9 33 
40 8 8 8 8 32 8 8 8 8 32 
41 10 10 9 9 38 10 9 9 9 37 
42 10 10 9 8 37 8 8 9 9 34 
43 8 7 7 8 30 7 8 8 8 31 
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44 9 9 10 10 38 10 10 10 10 40 
45 10 10 10 10 40 9 9 9 10 37 
46 9 9 9 9 36 9 9 9 9 36 
47 8 9 8 8 33 8 8 8 8 32 
48 9 9 8 8 34 9 9 9 9 36 
49 8 8 9 9 34 8 9 9 9 35 
50 9 8 8 8 33 8 9 9 8 34 
51 9 9 8 8 34 8 8 9 9 34 
52 9 8 8 9 34 9 9 8 8 34 
53 8 9 9 9 35 9 9 9 8 35 
54 8 8 8 9 33 9 8 8 8 33 
55 10 9 9 10 38 10 9 9 9 37 
56 10 9 9 9 37 9 9 9 9 36 
57 9 10 9 9 37 9 9 9 9 36 
58 9 9 9 9 36 10 10 9 10 39 
59 8 9 8 8 33 8 7 7 8 30 
60 10 10 9 9 38 9 9 9 10 37 
61 9 9 8 9 35 8 9 9 9 35 
62 9 10 10 10 39 9 9 9 9 36 
63 9 8 8 8 33 8 8 8 8 32 
64 7 7 7 6 27 7 6 7 7 27 
65 8 8 8 7 31 7 7 7 7 28 
66 9 9 8 8 34 8 9 9 10 36 
67 10 10 9 10 39 10 9 10 10 39 
68 8 8 9 9 34 8 8 8 8 32 
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69 6 6 8 6 26 9 7 5 7 28 
70 7 6 7 8 28 6 7 7 7 27 
71 8 8 7 8 31 7 7 7 7 28 
72 8 9 6 7 30 7 8 8 8 31 
73 8 8 8 8 32 8 8 8 8 32 
74 7 8 5 6 26 6 7 8 8 29 
75 8 8 8 8 32 8 8 8 8 32 
76 8 9 7 8 32 8 7 8 8 31 
77 6 6 7 7 26 8 8 7 7 30 
78 9 9 5 5 28 7 7 7 7 28 
79 6 6 7 7 26 7 7 7 7 28 
80 8 9 9 9 35 9 9 8 9 35 
81 7 8 9 9 33 8 9 9 9 35 
82 7 8 9 9 33 9 9 9 9 36 
83 8 8 8 8 32 8 9 9 9 35 
84 8 9 9 9 35 8 9 9 9 35 
85 9 9 9 9 36 9 9 9 9 36 
86 8 8 9 9 34 9 9 10 10 38 
87 8 8 9 9 34 9 9 9 8 35 
88 8 9 9 9 35 9 10 9 10 38 
89 8 9 9 9 35 9 9 10 10 38 
90 9 9 9 9 36 8 9 9 9 35 
91 8 8 9 9 34 8 8 9 8 33 
92 9 9 9 9 36 8 9 8 9 34 
93 8 8 8 8 32 8 8 8 8 32 
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94 6 7 8 8 29 7 7 7 6 27 
95 4 5 6 7 22 6 7 6 7 26 
96 6 5 7 7 25 7 7 6 6 26 
97 6 6 7 7 26 6 7 8 7 28 
98 8 9 8 9 34 8 9 9 8 34 
99 7 7 7 7 28 7 7 7 7 28 
100 9 9 9 9 36 9 9 9 9 36 
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Lampiran 5. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
1. Hasil Validitas dan Reliabilitas Disiplin Kerja 
Correlations 
Correlations 
 DK_1 DK_2 DK_3 DK_4 DK_5 Disiplin_Kerja 
DK_1 Pearson Correlation 1 ,780** ,772** ,712** ,728** ,891** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 
DK_2 Pearson Correlation ,780** 1 ,761** ,736** ,756** ,893** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 
DK_3 Pearson Correlation ,772** ,761** 1 ,823** ,796** ,928** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 
DK_4 Pearson Correlation ,712** ,736** ,823** 1 ,714** ,886** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 
DK_5 Pearson Correlation ,728** ,756** ,796** ,714** 1 ,890** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 100 100 100 100 100 100 
Disiplin_Kerja Pearson Correlation ,891** ,893** ,928** ,886** ,890** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 100 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,939 5 
 
2. Hasil Validitas dan Reliabilitas Budaya Organisasi 
Correlations 
Correlations 
 BO_1 BO_2 BO_3 BO_4 BO_5 BO_6 BO_7 BO_8 
Budaya
_Oraga
nisasi 
BO_1 Pearson 
Correlation 
1 ,791** ,391** ,388** ,380** ,422** ,334** ,354** ,696** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BO_2 Pearson 
Correlation 
,791** 1 ,448** ,426** ,404** ,468** ,415** ,509** ,756** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BO_3 Pearson 
Correlation 
,391** ,448** 1 ,759** ,641** ,657** ,661** ,537** ,793** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BO_4 Pearson 
Correlation 
,388** ,426** ,759** 1 ,665** ,744** ,700** ,588** ,816** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BO_5 Pearson 
Correlation 
,380** ,404** ,641** ,665** 1 ,716** ,631** ,582** ,783** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BO_6 Pearson 
Correlation 
,422** ,468** ,657** ,744** ,716** 1 ,753** ,661** ,848** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BO_7 Pearson 
Correlation 
,334** ,415** ,661** ,700** ,631** ,753** 1 ,601** ,790** 
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Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
BO_8 Pearson 
Correlation 
,354** ,509** ,537** ,588** ,582** ,661** ,601** 1 ,766** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
Budaya_Or
aganisasi 
Pearson 
Correlation 
,696** ,756** ,793** ,816** ,783** ,848** ,790** ,766** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 100 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,900 8 
 
3. Hasil Validitas dan Reliabilitas Lingkungan Kerja 
Correlations 
Correlations 
 LK_1 LK_2 LK_3 LK_4 Lingkungan_Kerja 
LK_1 Pearson Correlation 1 ,840** ,537** ,507** ,875** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 
LK_2 Pearson Correlation ,840** 1 ,561** ,468** ,870** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 
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LK_3 Pearson Correlation ,537** ,561** 1 ,670** ,814** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 
LK_4 Pearson Correlation ,507** ,468** ,670** 1 ,782** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 100 100 100 100 100 
Lingkungan_
Kerja 
Pearson Correlation ,875** ,870** ,814** ,782** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 100 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,856 4 
 
4. Hasil Validitas dan Reliabilitas Kinerja Karyawan 
Correlations 
Correlations 
 KK_1 KK_2 KK_3 KK_4 Kinerja_Karyawan 
KK_1 Pearson Correlation 1 ,753** ,635** ,669** ,857** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 
KK_2 Pearson Correlation ,753** 1 ,817** ,769** ,929** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 
KK_3 Pearson Correlation ,635** ,817** 1 ,762** ,898** 
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Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 
KK_4 Pearson Correlation ,669** ,769** ,762** 1 ,895** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 100 100 100 100 100 
Kinerja_Karyawan Pearson Correlation ,857** ,929** ,898** ,895** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 100 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,915 4 
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Lampiran 6. Hasil Uji Analisis Regresi Berganda 
Regression 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Lingkungan_Kerja, 
Disiplin_Kerja, 
Budaya_Oraganisasib 
. Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 ,911a ,829 ,824 1,452 ,829 155,529 3 96 ,000 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan_Kerja, Disiplin_Kerja, Budaya_Oraganisasi 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 1,227 1,609  ,762 ,448   
Disiplin_Kerja ,158 ,061 ,218 2,603 ,011 ,254 3,932 
Budaya_Oraganisasi ,201 ,054 ,354 3,713 ,000 ,196 5,114 
Lingkungan_Kerja ,373 ,089 ,387 4,212 ,000 ,211 4,739 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
ANOVAa 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 983,778 3 327,926 155,529 ,000b 
Residual 202,412 96 2,108   
Total 1186,190 99    
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan_Kerja, Disiplin_Kerja, Budaya_Oraganisasi 
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Lampiran 7. Hasil Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Charts 
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NPar Tests 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,42988404 
Most Extreme Differences Absolute ,046 
Positive ,046 
Negative -,034 
Test Statistic ,046 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
2. Uji Multikolinieritas 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 1,227 1,609  ,762 ,448   
Disiplin_Kerja ,158 ,061 ,218 2,603 ,011 ,254 3,932 
Budaya_Oraganisasi ,201 ,054 ,354 3,713 ,000 ,196 5,114 
Lingkungan_Kerja ,373 ,089 ,387 4,212 ,000 ,211 4,739 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,400 ,929  ,431 ,667 
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Disiplin_Kerja -,055 ,035 -,313 -1,574 ,119 
Budaya_Oraganisasi ,044 ,031 ,320 1,408 ,162 
Lingkungan_Kerja ,004 ,051 ,016 ,074 ,941 
a. Dependent Variable: RES2 
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Lampiran 8. Surat Izin Penelitian 
  
86 
 
 
 
Lampiran 9. Surat Keterangan Melakukan Penelitian 
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